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     La relación existente entre el Clima organizacional y Calidad de liderazgo 
educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay aplica el 
método empírico teórico, el diseño descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo, la 
técnica de colecta de datos mediante la encuesta y como instrumento el cuestionario con 
respuestas tipo Likert, aplicado a una muestra representativa de 30 docentes incluido los 
directivos de este Instituto. Se realizó la validez de contenido mediante juicio de expertos 
(81% de validez de contenido) y la confiabilidad del instrumento mediante una muestra 
piloto con la técnica estadística Alfa de Cronbach,(>=0,81), cuyo resultado nos indica una 
confiabilidad muy alta y  una validez total, lo que significa que el instrumento debe ser 
aplicado a toda la  muestra, por presentar una consistencia interna favorable. La 
exploración de las variables de estudio del clima organizacional constó de cuatro 
dimensiones básicas: Compromiso organizacional, Trabajo en equipo, Estimulo intelectual 
y Sentido de pertenencia, mientras la variable calidad de liderazgo educativo constó de las 
dimensiones: Capacidad de dirección, Motivación y compromiso, Control y evaluación y 
Desempeño directivo. Se evaluó el contraste de hipótesis con el estadístico chi cuadrado de 
Pearson; obteniendo valores (P-values) menores a 0,05 (nivel de significancia), lo cual 
indicó rechazar las hipótesis nulas y aceptar las hipótesis alternas, demostrándose al 95% 
la existencia de relación significativa entre las variables de estudio. 




     The relationship between organizational climate and quality of educational 
leadership at the Chancay Institute of Higher Education Technological Education is what 
the present research establishes. Regarding the methodology: the method used is 
theoretical empirical, descriptive correlational design and quantitative approach, as a 
technique of data collection was used the survey and as an instrument the questionnaire 
with Likert type responses; Applied to a representative sample of 30 lecturers including the 
executives of the Chancay Institute of Higher Technological Education. Before the 
instruments were applied to the entire sample, the validity of the content was determined 
by means of expert judgment (81% content validity) and the reliability of the instrument 
by means of a pilot sample using the Cronbach alpha statistical technique (> = 0.81), 
which results in a very high reliability and a total validity, which means that the instrument 
must be applied to the whole sample, because it has a favorable internal consistency. The 
exploration of the organizational climate study variables consisted of four basic 
dimensions: Organizational Commitment, Teamwork, Intellectual Stimulation and Sense 
of belonging, while the variable quality of educational leadership consisted of the 
following dimensions: Leadership, Motivation and commitment, Control And evaluation 
and management performance. The hypothesis test was evaluated using the Pearson chi-
square statistic; Obtaining values (P-values) less than 0.05 (level of significance), which 
indicated rejecting the null hypotheses and accepting the alternative hypotheses. The 
existence of a significant relationship between the study variables was demonstrated at 
95%. 
Key words: Organizational climate, quality of educational leadership 
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Introducción 
El Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Chancay”, se encuentra 
ubicado en avenida La Marítima s/n Puerto-Chancay, distrito de Chancay, provincia de 
Huaral, departamento de Lima. Se crea en el año 1996, mediante RM Nº 327-96-ED, de 
fecha 31 de diciembre, inicia sus actividades académicas en mayo de 1997 con la carrera 
profesional de Contabilidad, con RD 227-2002-ED, se crea la carrera de Computación e 
Informática y actualmente acreditada con la RD. 709-2006-ED se encuentra al servicio de 
la juventud estudiosa en Educación Superior, coadyuvando con el desarrollo educativo del 
distrito de “Chancay”.    
En los años de vida Institucional se han ido desarrollando las actividades académicas 
dirigidas por profesionales que buscaron siempre mantener al Instituto con una pésima 
imagen institucional, sin ninguna proyección, basados solo en sus criterios personales y 
gestiones autoritarias, sin tener en cuenta la eficiencia en las coordinaciones, buenas 
relaciones humanas, trabajo en equipo, gestiones académico – administrativas y calidad de 
los servicios a la comunidad educativa, alumnos, egresados, padres de familia sin 
responsabilidad alguna. 
El principal pilar del Instituto es el área académica en la que se realiza el proceso 
esencial, confección de la estructura curricular completa y los documentos técnicos 
pedagógicos del desarrollo de las labores académicos semestrales, donde los alumnos son 
la razón de ser y se les debe dar un servicio educativo de calidad y  las facilidades en  las 
gestiones que realizan para lograr su titulación, de acuerdo a la carrera profesional que 
eligieron, para que sean competentes y puedan acceder a una de las tantas vacantes en el 
campo laboral local, regional o nacional. 
xiii 
Es por ese motivo que al haber ocupado, por encargo, la Jefatura de la Unidad 
Académica del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Chancay” y haber 
encontrado infinidad de errores laborales de la gestión académica anterior, es que 
desarrollo esta tesis, porque se ha determinado que las relaciones en el desarrollo de los 
aspectos técnico pedagógicos  encargados al profesional de competencia  y dirección,  de 
ninguna manera  han tenido responsabilidad de  una  buena gestión al servicio del 
alumnado y la buena imagen, más bien ha habido negligencia en sus funciones, 
repercutiendo estos problemas en la comunidad educativa, con efectos local  y  regional;  a 
consecuencia de ello, hay deserción de alumnos en las dos especialidades, baja de alumnos 
nuevos en las dos especialidades, rompimiento de relaciones humanas, conflictos laborales 
y constantes supervisiones de la Región de Educación de Lima Provincias. 
Por lo expuesto la realización de la presente investigación tuvo como propósito 
obtener información que nos permita analizar las relaciones existentes entre Clima 
organizacional y calidad de liderazgo educativo en este Instituto.  
La presente investigación está desarrollada en cinco capítulos: en el Capítulo I  se 
plantea  determinación del problema; el segundo Capítulo, el Marco Teórico; el Capítulo 
III  está referido a la hipótesis y variables; el cuarto  Capítulo  se refiere a la Metodología  
y, finalmente, en el Capítulo V sistematizamos la validez y confiabilidad de los  
instrumentos de investigación y los resultados. Finalmente, se consigna las conclusiones, 
recomendaciones, referencias consultadas y apéndices. 
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Capítulo I 
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema  
En nuestros tiempos, específicamente en las instituciones educativas estatales, existe 
un deficiente nivel de gestión de liderazgo educativo y un clima organizacional no 
deseable; esto se observa no solo en centros educativos de zonas alejadas; sino en ciudades 
como es el caso del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay. Hay un 
olvido de los principios de gestión de liderazgo educativo y no se da un clima 
organizacional agradable, lo que ocasiona una pésima calidad educativa. 
También se observa que los directivos que administran y gestionan este Instituto de 
Educación Superior carecen de liderazgo, no tienen motivación y no hay una buena 
administración de los recursos humanos, materiales y del clima organizacional. 
Esto se debe al desinterés de  los gobiernos de turno, organismos internacionales, 
agentes educativos y, sobre todo, la falta de investigación acerca de  la baja calidad  de  
liderazgo educativo del país. A esto se suman los procesos de descentralización 
administrativa de la educación que no han permitido una participación real de los actores 
del desarrollo educativo. En consecuencia, no existe un líder educativo capaz de 
transformar la educación que anhelamos. 
Frente a este problema urge buscar alternativas de solución, pues en la mayoría de 
las instituciones públicas y privadas hay que promover un liderazgo capaz de transformar 
la educación, mediante un clima organizacional eficaz como de los docentes, estudiantes y 
agentes educativos en los diferentes niveles.  
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1.2. Formulación del problema: General y específicos  
1.2.1. Problema general: 
¿Cuál es  la relación que existe entre clima organizacional y  la calidad  de liderazgo 
educativo en  el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay? 
1.2.2. Problemas específicos: 
PE1. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo 
en su dimensión capacidad de dirección en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay? 
PE2. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo 
en su dimensión motivación y compromiso en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay? 
PE3. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo 
en su dimensión control y evaluación en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay? 
PE4. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo 
en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay? 
1.3. Objetivos: General y específicos  
1.3.1. Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre clima organizacional y la calidad de 
liderazgo educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
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1.3.2. Objetivos específicos: 
OE1.  Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de 
liderazgo educativo en su dimensión capacidad de dirección en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
OE2. Conocer la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión motivación y compromiso en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay 
OE3.  Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de 
liderazgo educativo en su dimensión control y evaluación en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay 
OE4. Conocer la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay 
1.4. Importancia y alcances de la investigación  
Esta tesis es importante porque permitirá incrementar el conocimiento para mejorar 
el   clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo. Por lo tanto, ayudará al logro 
eficaz de un liderazgo transformacional educativo, efectivo, motivador y comunicador para 
mejorar la calidad educativa mediante un clima organizacional eficaz. 
Los datos a obtener contribuirán con la información relevante sobre clima 
organizacional y la calidad de liderazgo educativo, para luego aplicarlos en las diferentes 
instituciones que tienen una pésima administración y gestión. 
Esta investigación asume una doble importancia ya que los datos aportarán 
información empírica tanto a nivel teórico como práctico. 
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 A nivel teórico: 
La revisión de la literatura pertinente y actualizada sobre las variables servirán para 
posteriores investigaciones en los campos de la educación y de la administración. 
 A nivel práctico: 
Proporciona datos para la elaboración y aplicación eficiente  de un  liderazgo  de 
calidad educativo en el mejoramiento de un clima organizacional que permitirá conseguir  
una  deseada calidad educativa, que en los últimos años viene siendo cuestionado en la 
medida que refleja la crisis del sistema de la educación superior en nuestro país, como 
evidencia de una baja calidad del proceso enseñanza-aprendizaje, como también la pésima 
administración de  gestión institucional pública que se imparte en las aulas de educación 
básica, especialmente en las instituciones estatales de renombre. 
 A nivel metodológico: 
El diseño para la presente investigación constituye una alternativa metodológica 
viable y útil en la búsqueda de la relación de una de las variables con respecto a la otra. 
 A nivel social: 
Un objetivo de la educación contemporánea es formar aprendices autónomos, 
estratégicos y autoeficaces. En tal sentido todo estudio que implique el conocimiento de 
los aspectos teóricos, metodológicos y de intervención especializada hacia la consecución 
de dicho objetivo reviste una importancia social en la medida que contribuirá al desarrollo 
de un mejor ciudadano en una sociedad justa, democrática y en un clima institucional 
agradable. 
La importancia de la tesis resalta las relaciones existentes entre ambas variables que 
permitirá contribuir significativamente con la calidad educativa del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
   5 
1.4.1. Alcances de la investigación 
Pretende dar un alcance teórico y práctico en base a una población constituida por el 
personal directivo, docentes y estudiantes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Chancay. 
1.5. Limitaciones de la investigación  
Entre las limitaciones señalaremos la poca información bibliográfica hallada con el 
problema planteado y la dificultad de acceso a esta información. 
Esta investigación es de carácter correlacional, lo cual permitirá establecer resultados 
y conclusiones en términos de asociación de variables, sin llegar a conclusiones que 
impliquen relaciones de causalidad. 
Señalamos, además, la relativa posibilidad de acceso a la población en estudio y los 
bajos recursos económicos. 
Resumen 
Nuestra tesis pretende constituirse en un aporte en este campo educativo. Hemos 
encontrado investigaciones que han intentado identificar y conocer relaciones existentes 
similares entre el clima organizacional y calidad de liderazgo educativo.  Estamos seguros 
de que nuestro aporte será de gran valor y de fundamento teórico para futuras 
investigaciones con el fin de mejorar la práctica pedagógica administrativa actual. 
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Capítulo II 
Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
Existe información relacionada con esta investigación. En el proceso de búsqueda se 
recopilaron varios estudios, los mismos que presentamos a continuación. 
En cuanto a las investigaciones Internacionales tenemos los siguientes estudios: 
Chamorro (2005), en su tesis doctoral titulada Factores determinantes del estilo de 
liderazgo del director, concluye que el liderazgo en los sistemas escolares eficaces es 
siempre activo en cuanto a que el director y el sistema escolar comparten una visión de lo 
que hay que hacer y cómo se hará. Asimismo, los directores líderes crean unas 
expectativas satisfactorias respecto al personal y a los alumnos que suponen un reto, y les 
motiva a trabajar más por reforzar una imagen de la escuela que cada vez van haciendo 
suya (Bass, 1988). En este sentido, se han orientado diversas investigaciones y diseñado 
programas de formación con el fin de hacer más eficaz el liderazgo del director en la 
escuela. Pero en la revisión bibliográfica que realizó no encontró trabajos validados 
empíricamente en este contexto que explicaran qué factores inciden para que determinado 
estilo de liderazgo tuviera lugar. Los resultados que obtuvo mediante la investigación 
realizada, constituyen un aporte que intenta abrir la discusión con respecto al vacío teórico 
en el ámbito educativo, toda vez que la identificación de los factores que están asociados a 
la definición de los diversos estilos contribuirá a la potenciación de los procesos de 
liderazgo que se desarrollan al interior de la escuela. Asimismo, posibilitará el diseño de 
programas de formación en liderazgo tanto para directores como para docentes en los 
departamentos del Atlántico y Magdalena (Colombia), los cuales estarán sustentados en 
datos empíricos y análisis fundamentados teóricamente. Finalmente, los resultados que 
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obtuvo indican que, con respecto a los estilos de liderazgo en el cuestionario de los 
docentes, el estilo Transformacional está constituido por un solo factor que explica el 
61,032% de la varianza. El obtener un único factor es una muestra de la simplificación de 
la estructura y la fuerte asociación de los ítems que representa un único concepto. 
Rosales (2005), en su trabajo Calidad pecado Liderazgo, “analizó determinadas 
conductas de liderazgo de siete directores de escuelas de nivel medio de la provincia de 
San Juan – Argentina, Población: Directores y Profesores. Realizó una Investigación 
descriptiva utilizando las técnicas de observación, la entrevista, las encuestas y 
cuestionarios de evaluación automática. En sus Conclusiones expresa, que los Directores 
Escolares presentan conductas más que de administradores líderes”.  
Clua de la Torre (2001), autor de Hacia un Nuevo Liderazgo, “en entrevista 
Intermanagers Pará, hoja de vida Que Es El Liderazgo Trabajo de una persona Para 
Ayudar un equipo de la ONU una forma dar un futuro Do, Generar y sostener los Procesos 
de Cambio Que párr Ello se requieren”. Nace de la Necesidad de mantener tensión 
creativa, da la Energía generada cuando las personas especifican una visión y se empiezan 
a mover hacia ella, para crear una visión y comunicarla”. 
A nivel nacional encontramos las siguientes Tesis. 
Moya (2011), en su tesis titulada: Influencia del Liderazgo en el Clima 
Organizacional de la Institución Educativa Nº 7057 del distrito de Villa María del Triunfo 
por la Universidad Cesar Vallejo, concluye que existe influencia del liderazgo en el clima 
organizacional de la Institución Educativa “Soberana Orden Militar de Malta”, del distrito 
de Villa María del Triunfo en el año 2011. Es un estudio realizado a una población de 95 
personas, entre docentes y directivos, cuya muestra es de 90 docentes, utilizando un 
instrumento de Likert. Es un tipo de investigación básico, diseño no experimental y de 
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nivel descriptivo-correlacional, donde se determina el grado de influencia entre liderazgo y 
clima organizacional. la prueba estadística de correlación se aprecia que el valor p = 0.00 < 
0.05, con lo cual se afirma con un 95% de probabilidad. El valor del chi cuadrado de la 
prueba estadística de hipótesis es = 23.49, resulta superior al valor de la tabla en un nivel 
de confianza de 0.05 (23.49>21.03) y con un gl =16. Podemos afirmar con un 95 % de 
probabilidad que el liderazgo si influye significativamente sobre el clima organizacional de 
la institución educativa “soberana orden militar de malta” del distrito de Villa María del 
Triunfo en el año 2011. La dimensión que más influencia en clima organizacional, es el de 
liderazgo transformacional el valor del chi cuadrado de la prueba estadística de hipótesis es 
= 25.42, resulta superior al valor de la tabla en un nivel de confianza de 0.05 
(25.42>16.92) y con un grado de libertad de 16.por lo que se puede afirmar que es el tipo 
de liderazgo que reconoce la población en estudio. 
Cervera (2012), en su tesis titulada Liderazgo Transformacional del Director y su 
relación con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los 
Olivos por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, concluye que existe relación 
significativa entre el Liderazgo Transformacional del Director y el clima organizacional en 
las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos, la estrategia utilizada fue el diseño 
descriptivo correlacional. El análisis de sus resultados  muestra que las diversas áreas del 
Liderazgo Transformacional del Director están relacionadas significativamente con las 
diversas áreas del Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los 
Olivos, también determina que los docentes varones y mujeres, respecto del Clima 
Organizacional, indica que existen diferencias estadísticas significativas en los casos de 
Unión, Colaboración, Entusiasmo, Amistad, Contacto, Énfasis en el Rendimiento, 
Ejemplaridad, Consideración y en el Total del Clima Organizacional, apreciándose que las 
mujeres presentan valores más altos que los varones. 
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 Sorados (2010), en su tesis titulada Influencia del liderazgo en la calidad de la 
gestión educativa, concluye que la Influencia del Liderazgo en la Calidad de la Gestión 
Educativa, describe y explica las variables Liderazgo y Calidad de la gestión educativa, 
mediante un tipo de investigación básico, Diseño No Experimental y de nivel descriptivo- 
correlacional, donde se determina el grado de influencia entre Liderazgo y Calidad de la 
gestión educativa.  De la Prueba estadística de Correlación se aprecia que el Valor p = 0.00 
< 0.05, con lo cual se afirma con un 95% de probabilidad que como el Valor p = 0.000 < 
0.05, podemos afirmar con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se 
relaciona con la calidad de la Gestión educativa de las Instituciones educativas de la 
UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-mayo del 2009. La correlación conjunta fue de 
0.949.  La dimensión que más influencia en la Calidad de la Gestión Educativa, es el 
Pedagógico (0.619), presentado una correlación parcial de 0.937. El que nos influye es lo 
Institucional (p = 0.041), con una correlación parcial de 0.461.  
Asencios (2010), en su tesis titulada Clima institucional y desempeño docente en el 
Instituto Superior Tecnológico “Simón Bolívar” del Callao, realizó una investigación de 
diseño correlacional descriptiva de corte transversal sobre la muestra aleatoria simple de 
93 alumnos y 48 docentes y la aplicación fundamental de cuestionarios validados para 
evaluar las 25 variables de estudio, llegando a verificar que un buen clima institucional 
constituye un factor determinante para un buen desempeño docente en una relación 
estadísticamente significativa. 
Calle (2011) en su tesis titulada Relación entre el Liderazgo Transformacional y 
Gestión institucional de los Directores del nivel secundario de las instituciones públicas 
de la Región Callao, realizó una investigación descriptivo correlacional porque se ha 
hecho una detallada descripción de ambas variables y sus respectivas dimensiones sobre la 
muestra aleatoria simple de 57 Directores y 336 docentes del nivel secundario; los 
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instrumentos fueron validados según la tabla de rango de coeficientes de 81,16 de 
calificativo en un rango de 1 al 100 lo que significa un instrumento muy bueno. El objetivo 
principal fue determinar el grado de relación entre el modelo de Liderazgo 
Transformacional y la gestión institucional de los Directores de las instituciones educativas 
públicas de la región Callao, teniendo como resultados una correlación significativa de 
0.772 entre el liderazgo transformacional y la gestión institucional. 
Padilla (2005), en su trabajo de investigación Percepción de los Docentes, 
Administrativos y Alumnos Sobre el Liderazgo y Cultura Organizacional en La 
Universidad Privada Antenor Orrego, concluye son las Habilidades de Liderazgo de 
Dirección Estratégica, la cohesión, Negociación y Toma de Decisiones. La respuesta más 
común es la de indeterminación. Es factible de que los centros Públicos estudiados no 
reconocen habilidades en ellos mismos. 
En relación a la habilidad importante de motivación y como lo perciben, Nuestro 
objetivo público, rotundamente sí manifiesto estar en desacuerdo. 
Sobre que estilo percibe el público se viene desarrollando en UPAO, podemos decir, 
que no hay reconocimiento del estilo que se Desarrolló categóricamente, pero una 
inclinación hacia el estilo de liderazgo directivo. Este estilo lo reconocen tanto, 
administrativos como alumnos. También hay incertidumbre sin determinación, en relación 
Si es que el liderazgo está enfocado hacia la persona o hacia la producción. 
Alquízar (2004), en su tesis Relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la Empresa de Servicios de Agua potable y alcantarillado 
de La Libertad sociedad anónima SEDALIB SA, concluyó que los trabajadores son piezas 
claves para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la 
buena atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual 
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y colectivo de las Naciones Unidas, grupo de trabajo humano. Este trabajo de 
investigación permitirá evaluar a los trabajadores, en sus capacidades, desempeño y como 
se relacionan con los demás miembros de la empresa, para mejorar el clima 
organizacional. 
Rodríguez (2005), en su trabajo de en investigación El Clima Escolar, en Lima, 
concluye en que la evaluación sistemática del clima debe identificar las características 
negativas, deficiencias y fuentes de problemas. El diseño de las Naciones Unidas programa 
de intervención exige tener en cuenta las dimensiones del clima, los elementos que lo 
determinan (Participación, Liderazgo, Conflictos, Cambios relacionados, Relaciones 
interpersonales, etc.). El perfeccionamiento y mejora del clima exigirá modificar las 
condiciones de aquellos elementos institucionales, determinantes de las características del 
clima valoradas negativamente. 
Casas Cárdenas y Echevarría Barrera, (1999), el estudio lo realizaron en el Centro de 
Salud Manuel Bonilla (D ISA I Callao / rojo Bonilla-La Punta,) con el objetivo de 
determinar el clima organizacional en las unidades de dicho establecimiento, que permita 
recabar la información, sobre aquellos factores que pudieran estar influyendo en el estudio 
y fe realizado en una población de 100 personas entre trabajadores y parientes. Se 
concluyó que no se evidencian mayores problemas en el clima organizacional del centro. 
Las deficiencias encontradas se derivan de una falta de motivación con el personal al 
considerar que el desempeño demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y 
recompensado, por pensar que los sueldos devengados en el trabajo, y que ningún hijo son 
premiados de la misma forma. Concluyen las autoras de la investigación que otro de los 
factores que influye en la fuente de insatisfacción laboral es la cantidad de papeles que 
cumple el profesional de salud, especialmente los médicos, que además, de sus cargos 
respectivos, tienen otros quehaceres que lo apartan de sus verdaderas responsabilidades y 
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funciones. Por ultimo expresan que se evidencie el alto incremento de las motivaciones al 
logro, para que este personal encuentre oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y 
progreso personal, de igual manera se aprecia una alta motivación de afiliación por cuanto 
se sienten orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él. 
Caballero (2000), Realizó la investigación Medición del Clima Organizacional en un 
Instituto de Educación Superior de Lima, concluye que la investigación confirma que la 
hipótesis diferencial en Cuanto a la establecida variable, grupos o carreras técnicas y el 
grupo de profesores, no se podrán identificar con dos perfiles iguales en los cuadros que se 
han presentado, caracterizándose uno de cada grupo por sus propias motivaciones y 
percepciones de una misma realidad Institucional. Aplicando la encuesta a alumnos 
profesores nuevos inclusive con menor tiempo al establecido, las percepciones y 
sentimientos en relación al ambiente laboral, tal vez fueran circunstanciales y sin 
características básicas que sellan la imagen organizacional del Instituto. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1 Conceptualización 
Brunet (1987) afirma que el clima organizacional fue introducido por primera vez al 
área de psicología organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido 
por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. 
Según la escuela de Gestalt, los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en 
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en función de la forma en 
que perciben su mundo. 
Es así que el comportamiento de un empleado está influenciado por la percepción 
que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela 
funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del 
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ambiente que le rodea y que las diferencias individuales  juegan un papel importante en la 
adaptación del individuo a su medio. 
Para Chiavenato (1999), el clima organizacional constituye el medio interno de una 
organización, la atmósfera psicológica que existe en cada organización.  Asimismo, 
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la 
situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de 
organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos 
(factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). 
Anzola (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones 
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organización, que a 
su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organización de otra. 
Para Seisdedos (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de 
percepciones globales que el individuo tiene de la organización, reflejo de la interacción 
entre ambos. Dice que lo importante es cómo percibe el sujeto su entorno, 
independientemente de cómo lo perciben otros, por lo tanto, es más una dimensión del 
individuo que de la organización. 
Para Schein (1988), es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que 
comparten sus miembros.  
Rodríguez (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico 
en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas 
regulaciones formales que afectan dicho trabajo. 
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En síntesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima 
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una 
organización acerca de los procesos organizacionales, tales como las políticas, el estilo de 
liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneración, etc. Es importante recordar que 
la percepción de cada trabajador es distinta y esta determina su comportamiento en la 
organización por lo que el clima organizacional varía de una organización a otra. 
2.2.2 Importancia del clima laboral  
El clima laboral es uno de los aspectos más importantes para una empresa y lo 
podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y psicológicas que caracterizan 
a la empresa y que repercuten de manera directa en el desempeño de los empleados. 
Esto incluye elementos como el grado de identificación del trabajador con la 
empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, así 
como los de motivación. 
El empleado, además de tener necesidades materiales, también necesita sentirse 
involucrado en un ambiente confortable para trabajar de manera óptima. Muchos 
empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir los requerimientos del 
puesto, pero si no están en un ambiente agradable, no lograrán desarrollar su potencial. 
Desde hace un tiempo, los expertos vienen hablando de la importancia del clima 
laboral en las empresas, pero muchas organizaciones aún fallan en esto. Un problema que 
presenta es la falta de canales de comunicación, lo que imposibilita que los empleados se 
sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos. 
Lo que poco ayuda en una buena convivencia son las conductas arrogantes de los 
superiores y los ataques constantes a los empleados, así como la falta de reconocimientos e 
incentivos por el trabajo bien hecho. Para un trabajador, es importante que, si ha realizado 
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bien su labor, se le felicite; y si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique cómo 
mejorarla. 
2.2.3 Dimensiones del clima laboral 
En este estudio consideraremos las siguientes dimensiones 
 Compromiso organizacional 
 Trabajo en equipo 
 Estimulo intelectual 
 Sentido de pertenencia 
2.2.3.1 Compromiso organizacional 
Es el grado en que un empleado se identifica con una organización en particular y las 
metas y desea mantener su relación con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo 
significa identificarse y comprometerse con un trabajo específico, en tanto que el 
compromiso organizacional es la identificación del individuo con la organización que lo 
emplea (Robbins, 2009: 79). 
Uno de los modelos multidimensionales más populares ha sido el enunciado por 
Meyer y Allen (1991) que se divide en tres componentes diferenciados: 
Compromiso afectivo, es decir la adhesión emocional del empleado hacia la 
empresa, adquirido como consecuencia de la satisfacción por parte de la organización de 
las necesidades y expectativas que el trabajador siente. 
Compromiso de continuación, como consecuencia de la inversión de tiempo y 
esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que perdería si abandona 
el trabajo. 
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Compromiso normativo, o deber moral o gratitud que siente el trabajador que debe 
responder de manera recíproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios 
obtenidos (trato personalizado, mejoras laborales, etc.). 
2.2.3.2 Trabajo en equipo 
Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una parte pero todos 
con un objetivo común.  
Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicológico que más influye en los 
trabajadores de forma positiva porque permite que haya un compañerismo. Puede dar muy 
buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo y produce satisfacción en las 
tareas recomendadas, que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonía y 
obtienen resultados beneficiosos. 
En los equipos de trabajo se elaboran unas reglas que se deben respetar por los 
miembros del equipo. Son reglas de comportamiento establecidas por los miembros del 
mismo. Estas reglas proporcionan a cada individuo una base para predecir el 
comportamiento de los demás y preparar una respuesta apropiada. Incluyen los 
procedimientos empleados para interactuar con los demás. La función de las normas en un 
equipo es regular su situación como unidad organizada, así como las funciones de los 
miembros individuales 
Características del trabajo en equipo 
Es una integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes 
personas. 
Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por sus 
miembros. 
Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. 
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Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo 
común. 
2.2.3.3 Estimulo intelectual 
El líder transformacional es aquel que, utilizando el carisma, la consideración 
individualizada y la estimulación intelectual para dirigir a sus hombres, logra 
transformarles para conseguir metas más elevadas de las que inicialmente se creía posible 
en una situación dada. El liderazgo, así entendido, supone un elevado grado de influencia 
sobre los subordinados, de carácter esencialmente personal.  
2.2.3.4 Sentido de pertenencia 
El sentido de pertenencia remite al sentido de propiedad o de posesión que tiene una 
persona sobre un objeto o un bien material. Muestra la relación que existe entre el dueño 
de una cosa y dicha propiedad. Aporta unos derechos concretos al dueño sobre el uso y 
disfrute de ese bien material. 
  Desde este sentido de propiedad, se establece un orden social y un respeto, puesto 
que desde el punto de vista ético y moral, cualquier persona tiene la responsabilidad de 
respetar los bienes ajenos. Estamos en una sociedad con una clara tendencia al 
materialismo en la que muchas personas ponen su valor de una forma equivocada en 
aquello que tienen. 
2.2.4 Características del clima organizacional 
Estructura: Representa la percepción  que tienen los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el 
énfasis en la burocracia, contra el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal 
e inestructurado. 
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Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la 
supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su 
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.  
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de 
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización 
utiliza más el premio que el castigo.  
Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización 
promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos 
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares 
como entre jefes y subordinados.  
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de 
un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis 
está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.  
Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, 
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan.  
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir 
los objetivos personales con los de la organización. 
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2.2.5 Funciones del clima organizacional 
Desvinculación: Un grupo que actúa mecánicamente "no está vinculado" con la tarea 
que realiza.  
Obstaculización: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están 
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se está 
facilitando su trabajo.  
Esprit: Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus 
necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento 
de la tarea cumplida.  
Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una 
dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la 
realización de la tarea.  
Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como 
informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre el jefe y sus 
colaboradores.  
Énfasis en la producción: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado 
por supervisión estrecha. La administración es medianamente directiva, sensible a la 
retroalimentación.  
Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos 
para "hacer mover a la organización" y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se 
orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión favorable.  
Consideración: Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos.  
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Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el 
grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay ¿se insiste en el 
papeleo y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal?  
Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su 
trabajo.  
Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su 
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe 
equidad en las políticas de paga y promoción.  
Riesgo: El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste 
en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada? 
Cordialidad: El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera 
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de 
grupos sociales amistosos e informales.  
Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el 
apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.  
Normas: La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de 
desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas 
personales y de grupo.  
Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes 
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o 
se disimulen.  
Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu.  
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Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 
ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.  
Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de 
prácticas normales y las responsabilidades de cada posición.  
Adecuación de la planeación: El grado en que los planes se ven adecuados para 
lograr los objetivos del trabajo.  
Selección basada en capacidad y desempeño: El grado en que los criterios de 
selección se basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en política, personalidad, 
o grados académicos.  
Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo 
y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar. 
2.2.6 Problemas que afectan el clima organizacional 
Ambiente físico: Comprende el espacio físico, las instalaciones, los equipos 
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminación. 
Características estructurales: como el tamaño de la organización, su estructura 
formal, el estilo de dirección. 
Ambiente social: Abarca aspectos como el compañerismo, los conflictos entre 
personas o entre departamentos, la comunicación y otros. 
Características personales: Como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las 
expectativas. 
Comportamiento organizacional: Compuesto la productividad, el ausentismo, la 
rotación, la satisfacción laboral, el nivel de tensión. 
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2.3.  Definición de términos básicos 
2.3.1 Calidad educativa 
2.3.1.1 Historia calidad  
Shewhart (1924) introdujo el concepto control de la calidad estadístico, lo cual 
proporcionó un método para controlar económicamente la calidad en medios de 
producción en masa.  
La Segunda Guerra Mundial apresuró el paso de la tecnología de la calidad. La 
necesidad de mejorar la calidad del producto dio por resultado un aumento en el estudio de 
la tecnología del control de la calidad. Fue en este medio ambiente donde se expandieron 
rápidamente los conceptos básicos del control de la calidad. Muchas compañías pusieron 
en vigor programas de certificación del vendedor. 
Edwards (1946) manifiesta que la calidad va a desempeñar un papel cada vez más 
importante junto a la competencia en el costo y precio de venta, y toda compañía que falle 
en obtener algún tipo de arreglo para asegurar el control efectivo de la calidad se verá 
forzada, a fin de cuentas, a verse frente a frente a una clase de competencia de la que no 
podrá salir triunfante. 
En los años 1950 y 1960  se fijó los principios básicos del control de la calidad total 
en todas las áreas de los negocios, desde el diseño hasta las ventas. Hasta ese momento los 
esfuerzos en la calidad habían estado dirigidos a corregir actividades, no a prevenirlas.  
A finales de los años 60 los programas de la calidad se habían extendido a la mayoría 
de las grandes corporaciones estadounidenses. Esta industria ocupaba la primera posición 
en los mercados mundiales, mientras que Europa y Japón continuaban su reconstrucción. 
La competencia extranjera empezó a ser una amenaza para las compañías 
estadounidenses en 1970. La calidad de los productos japoneses, en especial en las ramas 
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automotrices y de artículos electrónicos, comenzó a sobrepasar la calidad de los productos 
elaborados en Estados Unidos. Los consumidores fueron haciéndose más sofisticados al 
decidir sus compras y empezaron a pensar en el precio y calidad en términos de la 
duración del producto. El aumento del interés por parte del consumidor en la calidad y 
competencia extranjera obligó a los administradores estadounidenses a preocuparse cada 
vez más por la calidad. 
El final de 1970 y el principio de 1980 fue marcado por un empeño en la calidad de 
los negocios y organizaciones de servicios como educación, incluyendo las finanzas, 
ventas, personal, mantenimientos, administración, fabricación y servicio. La reducción en 
la productividad, los altos costos, huelgas y alto desempleo hicieron que la administración 
se volviera hacia el mejoramientos en la calidad como medio de supervivencia 
organizacional. 
Hoy las organizaciones se empeñan en lograr el mejoramiento de la calidad en la 
educación del país. 
2.3.2 Conceptualización 
     La calidad: Una reflexión sobre su conceptualización. El término calidad, en latín 
significa "cualidad, manera de ser", su significado castellano es "propiedad o conjunto de 
propiedades inherentes a una cosa, que permiten apreciarla como igual, mejor o peor que 
las restantes de su especie".  
 Las definiciones de calidad han sufrido un proceso evolutivo que va, desde aspectos 
puramente cuantitativos relacionados con la calidad técnica de un producto a través de 
procesos de manufactura, hasta un enfoque acorde a las necesidades del usuario que 
satisfagan los requerimientos del cliente.  
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 No obstante, lo anterior, existe un acuerdo universal en el sentido de que es el 
usuario y no el productor quien en último término decide si un producto o servicio tiene 
calidad. El cliente, la persona quien usa o se beneficia de un producto o proceso, juega un 
rol clave en el mejoramiento de la calidad porque es él quien define en primer lugar la 
calidad.  
 En el ámbito empresarial, el concepto de calidad ha sido vinculado con la filosofía 
de la calidad total. En este sentido, existen importantes aportes para gerenciar las empresas 
según este nuevo paradigma, basado en una serie de principios y fundamentos.  
 Sánchez (2001) señala que la calidad total es una filosofía, una cultura, una 
estrategia, un estilo de gerencia que posibilita y fomenta la mejora continua de la calidad. 
Pero más allá de cualquier expresión, se debe acotar que el significado de calidad es, en 
última instancia, de esencia filosófica. 
2.3.3 Calidad en educación 
Farro (2013) manifiesta que la definición de calidad de la educación conlleva 
posicionamiento político, social y cultural, frente a lo educativo. Ese valor comprende un 
juicio en tanto se está afirmando algo comparativamente respecto al otro. Decir que una 
educación es de calidad debe suponer a su vez que podría no serlo, e la comparación lo que 
permite emitir un juicio. 
La OCDE (1995) define como aquella que asegura a los jóvenes la adquisición de los 
conocimientos, capacidades, destrezas y actitudes necesarias para equipararles para la vida 
adulta. 
Toranzos (2000) sostiene que en el ámbito educativo la calidad puede considerarse 
en varias dimensiones. En un primer sentido, la calidad puede ser entendido como 
eficacia; una educación de calidad sería aquella que logra que los alumnos realmente 
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aprendan lo que se supone deben aprender al cabo de determinados ciclos o niveles. Esta 
dimensión del concepto pone en primer plano los resultados de aprendizaje efectivamente 
alcanzados por la acción educativa. Una segunda dimensión del concepto de calidad está 
referido a qué es lo que se aprende en el sistema y a su relevancia en términos individuales 
y sociales. En este sentido, una educación de calidad sería aquella cuyos contenidos 
responden adecuadamente a lo que el individuo necesita para desarrollarse como persona y 
para desempeñarse adecuadamente en los diversos ámbitos de la sociedad. Esta dimensión 
del concepto pone en primer plano los fines atribuidos a la acción educativa y su 
concreción en los diseños y contenidos curriculares. Finalmente, una tercera dimensión es 
la que refiere a la calidad de los procesos y medios que el sistema brinda a los alumnos 
para el desarrollo de su experiencia educativa. Desde esta perspectiva una educación de 
calidad sería aquella que ofrece un adecuado contexto físico para el aprendizaje, un cuerpo 
docente adecuadamente preparado para la tarea de enseñar, buenos materiales de estudio y 
de trabajo, estrategias didácticas adecuadas, etc. Esta dimensión del concepto pone en 
primer plano el análisis de los medios empleados en la acción educativa. 
Para Arrien (1998), la calidad parece está muy asociada a los procesos y resultados 
del desarrollo educativo del educando, desarrollo que se manifiesta en los aprendizajes 
relevantes del educando como sujeto, haciendo que este Crezca y se desarrolle personal y 
socialmente mediante actitudes, destrezas, valores y conocimientos que lo convierten en un 
ciudadano útil y solidario. 
2.3.4 Educación con calidad  
Álvarez (2008), precisa que la calidad de la educación significa investigar, formar 
profesores y documentarlos. Si bien existe un conjunto de factores que influye en la 
calidad (los programas, los textos, la infraestructura, la formación de los profesores) 
ninguno de ellos ni todos juntos garantizan los resultados de la calidad; estos factores son 
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sólo instrumentos y la calidad tiene que ver con un sistema de valores, ejercido por los 
principales actores: estudiantes y profesores, los padres y la propia sociedad.  
Calidad no se asocia solo con contenidos o resultados en la educación; se propone 
definir la calidad de la educación no tanto en los fines sino en el proceso: educación de 
calidad es aquella que llega a todas las personas que constituyen una sociedad. Calidad se 
asocia con eficiencia, medida está en términos de quién y cuántos tienen la oportunidad de 
acceso y permanencia a la educación.  
Las mejoras en la calidad de la educación dependen de las características del sistema 
educativo; no se pueden hacer propuestas abstractas.  
Calidad de la educación se asocia en primer lugar con el cumplimiento de los fines 
del sistema educativo (por oposición a observar si se cuenta con los medios). Indicadores 
tradicionales de calidad, tales como número de alumnos por profesor, no garantizan su 
calidad; a modo de ejemplo, una escuela puede estar dotada de todos los recursos y operar 
con grupos pequeños, pero formar personas egoístas. En segundo lugar, es necesario 
determinar si los resultados educacionales responden a los requisitos sociales. En síntesis, 
eficiencia y eficacia. 
Por otra parte, los dos factores que más influyen en la calidad son la formación del 
profesorado y el número de estudiantes por profesor; juntos con cautelar a ambos es 
imprescindible un sistema de evaluación permanente. En cuanto al financiamiento, es falso 
que a más dinero mejor educación. Sin embargo, en los países en desarrollo e incluso en 
España es fundamental aumentar el presupuesto educativo y después gastarlo en función 
de objetivos prioritarios (Torreblanca, J.). 
Si se asume el lenguaje en su doble posibilidad: representación de la realidad -
revelación y ocultamiento- racionalización, el hábito del análisis lingüístico es la primera 
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condición de toda posible sociología. En este contexto, la expresión «calidad de la 
educación» -que constituye el principio y fin del discurso dominante en este campo- tiene 
una función de cohesión social. Este término, a mitad de camino entre el neoliberalismo y 
las preocupaciones aristocráticas, da cuenta de un proyecto social y político basado en la 
diferenciación y la exclusión. «La cuestión radical no consiste en preguntarse qué es lo que 
se quiere decir con la expresión calidad de la enseñanza; se trata de saber qué se quiere 
evitar decir o qué se quiere ocultar» (manuscrito de Carlos Lerena en respuesta a la 
entrevista, p 124). 
2.3.5 Factores relacionados con la calidad 
Para conseguir una buena calidad en el producto o servicio hay que tener en cuenta 
tres aspectos importantes (dimensiones básicas de la calidad): 
1.  Dimensión técnica: engloba los aspectos científicos y tecnológicos que afectan al 
producto o servicio.  
2.  Dimensión humana: cuida las buenas relaciones entre la comunidad educativa y la 
institución 
3. Dimensión económica: intenta minimizar costes tanto para el cliente como para la 
empresa  
Otros factores relacionados con la calidad son: 
•  Cantidad justa y deseada de producto que hay que fabricar y que se ofrece.  
•  Rapidez de distribución de productos o de atención al cliente.  
•  Precio exacto (según la oferta y la demanda del producto).  
2.3.6 Calidad y gestión 
Los planteamientos que buscan mejorar los procesos de gestión están orientados 
también a potenciar los procesos de calidad de la educación; en este marco, se tiene como 
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eje sustantivo de las prácticas educativas: el incidir en los aprendizajes significativos de los 
estudiantes y miembros de la comunidad educativa. De esta manera, no sólo se plantean 
quehaceres pedagógico-didácticos sino, además, incluye formas organizativas y de 
vinculación con la comunidad. 
Por ello, hablar de calidad de la educación y de gestión no sólo es llamar con 
nombres diferentes a ciertas prácticas de innovación, de mejora educativa o de manera 
novedosa  a las tareas administrativas que son llevadas a cabo en los centros educativos, 
para coordinar, dirigir, operar y controlar los servicios educativos. 
Desde esta perspectiva, la calidad en la escuela y en el sistema educativo nos plantea 
nuevos retos en la gestión educativa: que el instrumento de planeación y reflexión 
pedagógica sea el proyecto institucional, orientado para la transformación de las 
comunidades escolares desde una visión integral y; que haya claridad, dirección y sentido 
pedagógico, entre otros. 
La gestión educativa articula los procesos y las prácticas de los integrantes de las 
comunidades educativas al orientar las acciones que potencien su quehacer para que 
impacte en los aprendizajes de todos sus miembros, además de hacerlos partícipes de lo 
que se realice y comprometidos con lo que se impulse. 
2.3.7 Liderazgo educativo 
     La noción del líder como catalizador es importante de subrayar.  En la química, 
cuando se habla de un catalizador, se trata de un ingrediente clave que hace que los otros 
elementos del sistema se combinen, produciendo efectos que no son posibles sin su 
presencia.  Similar situación ocurre con la influencia de un buen líder.  Su presencia es 
crítica no solamente para iniciar y estimular un cambio en el sistema, sino también para 
sostener el cambio y sus efectos sobre el comportamiento y resultados del mismo. 
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La senda indirecta de efectos del líder educativo 
El liderazgo directivo ejerce una influencia indirecta en el aprendizaje de los 
estudiantes, a través de su incidencia en las motivaciones, habilidades y condiciones de 
trabajo de los profesores, que a su vez afectan los resultados de los estudiantes. 
 
Figura 1. La senda indirecta de efectos del liderazgo escolar. 
Como indica la Figura 1, la influencia producida por las acciones de los líderes sobre 
las prácticas de los docentes y sobre los resultados de los estudiantes es esencialmente 
indirecta.  El desempeño de los docentes se explica como una función de sus motivaciones 
y habilidades, así como también de las condiciones organizacionales y materiales en las 
cuales desarrollan su trabajo.  Este último factor incluye las condiciones internas que 
corresponden al aula de clase y a la escuela como organización, y también las condiciones 
externas que son susceptibles a la influencia de las acciones del directivo escolar.  En 
suma, el rol y la influencia del liderazgo directivo sobre el mejoramiento escolar consiste 
esencialmente en comprometerse y ejecutar prácticas que promueven el desarrollo de estas 
tres variables mediadoras: las motivaciones de los maestros, sus habilidades y capacidades 
profesionales, y las condiciones de trabajo en las cuales realizan sus labores. 
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Liderazgo 
El liderazgo es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un 
grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo en el 
logro de metas y objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, 
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. 
Clima Organizacional 
Es el ambiente que se vive en una institución u empresa en un momento 
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como 
la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los miembros 
de la organización, las cuales puede ser de orden interno o externo y que influyen en su 
comportamiento. 
Calidad Educativa 
La calidad educativa, se refiere a los efectos positivamente valorados por la sociedad 
respecto del proceso de formación que llevan a cabo las personas en su cultura. 
La Gestión Educativa 
Debe tender al logro de los objetivos y metas educacionales, atendiendo las 
necesidades básicas de los alumnos, de los padres, de los docentes y de la comunidad toda, 
en pos de un modelo de país solidario, ético y participativo.  
Administración 
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Inteligencia 
La Inteligencia es la capacidad para aprender o comprender. Suele ser sinónimo de 
intelecto (entendimiento), pero se diferencia de éste por hacer hincapié en las habilidades y 
aptitudes para manejar situaciones concretas y por beneficiarse de la experiencia sensorial 
Educación 
Es el camino mediante el cual la persona incorpora valores, conocimientos logrando 
extraer y/o desarrollar sus propias capacidades, potencia6dades y habilidades, 
descubriéndose a sí mismo y proyectándose a crear mejores formas de existencia humana.  
Aprendizaje 
El aprendizaje es propio del alumno. Se dice que enseñar y aprender son términos 
correlativos, designa una dualidad de fenómenos. No hay una autentica enseñanza sin su 
correlato aprendizaje. Todo aprendizaje se traduce inmediatamente en cambio de conducta 
observable. 
Enseñanza 
La enseñanza se reduce a la transmisión de conocimientos, a la recitación de la 
lección de parte del maestro y se encuentra emparentada con las formas verbalistas y 
librescas. 
Eficiencia. 
Es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto 
determinado y eficiente es el competente, que rinde en su actividad. 
Eficacia 
Es la capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera y eficaz como ‘Que 
produce el efecto propio o esperado’. Este adjetivo, se aplica preferentemente a cosas. 
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Resumen 
Se considera que es de suma importancia el trabajo en equipo y para que este 
funcione bien es necesario tener claro lo que se quiere lograr; reconocer que labores puede 
desarrollar cada uno de sus miembros según sus capacidades lo que debe ser la manera de 
lograr una mayor satisfacción en ellos, y de esta forma lograr los objetivos y metas 
propuestas en forma más eficiente. Un buen líder es capaz de guiar, motivar y estimular las 
capacidades y habilidades individuales para lograr este objetivo. Tanto la cultura como el 
clima organizacional deben ser estudiados y analizados constantemente, con el fin de 
perfeccionarlas para poder lograr una alta motivación de los individuos y, con ello, una 
mayor eficiencia; sin embargo, hay que tomar en cuenta que el clima organizacional no es 
más que un reflejo de la cultura de la organización, con lo cual se mejora la valoración 
personal y profesional de cada integrante y el sentido de pertenencia hacia éste, y no una 
decisión impuesta por un líder autoritario.       
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Capítulo III 
Hipótesis y variables 
3.1  Hipótesis: General y específicas  
3.1.1 Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
HE1. Existe relación significativa entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión capacidad de dirección en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
HE2. Existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión motivación y compromiso en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
HE3. Existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión control y evaluación en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay. 
HE4. Existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay 
3.2.  Variables  
3.2.1. Definición Conceptual  
En el estudio conceptualizamos el Clima Organizacional como un fenómeno 
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
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organización educativa del instituto tecnológico público de chancay como productividad, 
la satisfacción, la rotación, la responsabilidad, la cooperación, etc. 
3.3.  Operacionalización de variables 
3.3.1 Variable 1: Clima organizacional 
Tabla 1  
Gestión pedagógica 
















Logro en equipo 
Espíritu de equipo 
           
    5 
Estímulo 
intelectual 
Potenciación de esfuerzo mayor 
Esfuerzo máximo de trabajo 
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3.3.2 Variable 2: Calidad de Liderazgo Educativo 





Variable Dimensiones Indicadores ítems 




















Sistema de control 




Medición periódica de labores 
asignadas 
Experiencia  y capacidad 
5 
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Capítulo IV 
Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación es cuantitativo, comprendido la selección de una 
muestra probabilística e instrumento de medición para las variables de estudio. 
4.2. Tipo de investigación 
Dadas las características de este estudio, el tipo será correlacional Bernal (2006) 
afirma que las investigaciones correlacionales pretenden examinar relaciones entre 
variables o sus resultados, pero en ningún momento explica que sea la causa de la otra. En 
otras palabras, la correlación examina asociaciones, pero no relaciones causales (p.113). 
De acuerdo a Sánchez y Reyes, (2003) el método a utilizar es el método descriptivo; 
este consiste en describir e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos 
relacionados con otros fenómenos tal como se dan en el presente. El método descriptivo 
apunta a estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural; por tanto, las 
posibilidades de tener un control directo sobre las variables de estudio son mínimas. A 
través del método descriptivo se determina y conoce la naturaleza de una situación en la 
medida en que ella existe en el tiempo del estudio; por consiguiente, no hay administración 
o control de un tratamiento específico. 
4.3. Diseño de la investigación 
Para la selección del diseño de investigación se ha utilizado como base el libro de 
Hernández, Fernández y Baptista (2006) titulado “Metodología de la Investigación” Según 
estos autores el diseño adecuado para esta investigación es de tipo descriptiva 
correlacional. "Estos diseños describen relaciones entre dos o más variables en un 
momento determinado. Se trata también de descripciones, pero no de variables 
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individuales sino de sus relaciones, sean estas puramente correlaciónales o relaciones 
causales. En estos diseños lo que se mide es la relación entre variables en un tiempo 
determinado. Por lo tanto, los diseños correlaciónales pueden limitarse a establecer 
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pueden pretender analizar 
relaciones de causalidad. Cuando se limitan a relaciones no causales, se fundamentan en 
hipótesis correlaciónales y cuando buscan evaluar relaciones causales, se basan en 
hipótesis causales".  
El diagrama representativo es el siguiente: 
 
 
  M 
 
En el esquema: 
              M          =  muestra de investigación 
             Ox, Oy   =  observaciones de las variables 
             r             =  relaciones entre variables 
4.4. Población y muestra 
4.4.1 Población 
La población de estudio está constituida por los directivos y docentes del Instituto de 
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Tabla 3  
Directivos y docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
         Directivos                               04 
         Docentes de la especialidad de Contabilidad                                                          13 
  Docentes de la especialidad de Computación e 
Informática                              
 13 
                                              Total                    30 
4.4.2 Muestra 
La determinación de la muestra se realizó mediante un muestreo no probabilístico. 
Muestra igual a la población por ser muy pequeña 
Tabla 4  
Directivos y docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
         Directivos                                04 
         Docentes de la especialidad de Contabilidad                                                    13
 Docentes de la especialidad de Computación e 
Informática                              
13 
                                              Total                   30 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
Para que nuestra investigación tenga un análisis verídico, confiable y que estén en 
función de nuestros objetivos e hipótesis planteados, es necesario aplicar las siguientes 
técnicas e instrumentos de datos con la finalidad de recoger y medir los diferentes 
resultados y que nos faciliten para la elaboración de su desarrollo y llegar a conclusiones 
óptimas referentes al presente trabajo de investigación. 
4.5.1 Técnicas  
Para la recolección de datos sobre la relación entre Clima Organizacional y Calidad 
de Liderazgo Educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 














Chancay, se aplicará una Encuesta para cada una de las variables a todos los docentes 
seleccionados como muestra de estudio.  
4.5.2 Instrumentos 
Se utilizarán dos cuestionarios; uno para medir el Clima Organizacional y el otro 
para medir la Calidad de Liderazgo Educativo. Ambos serán creados de acuerdo a las 
dimensiones e indicadores de cada uno de las variables de estudio. Por otro lado se 
realizaran los análisis estadísticos respectivos que aseguren la validez y confiabilidad de 
los mencionados instrumentos.  
4.6. Tratamiento estadístico 
En el presente trabajo de investigación se realizará la codificación y se creará una 
base de datos con el programa de estadístico SPSS  22 última versión, Luego se procederá 
a realizar los cálculos con las técnicas para el análisis estadístico de los datos, para la 
confiabilidad de los instrumentos, para demostrar la normalidad de los datos y finalmente 
para la prueba de hipótesis. 
Se validarán los instrumentos con este paquete estadístico. Para la prueba de 
hipótesis, relación entre la variable clima organizacional y calidad de liderazgo educativo, 
así como la confiablidad del instrumento. Se pretenderá utilizar las siguientes formulas: 





   K:               El número de ítems   




























   40 
T
2 : Varianza de la suma de los Ítems  
Α Coeficiente de Alfa de Cron Bach  
O Frecuencia esperada  
E Frecuencia esperada  
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Capítulo V.  
Resultados 
5.1  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1  selección de los instrumentos 
a) Clima organizacional 
Técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario que se aplicó a los docentes, 
para indagar su opinión acerca de los indicadores de cada una de las dimensiones de la 
Variable del estudio. La encuesta tiene la estructura siguiente: 
Clima organizacional, constituido por 20 ítems. 
b) Calidad de liderazgo 
Técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario que se aplicó a los docentes, 
para indagar su opinión acerca de los indicadores de cada una de las dimensiones de la 
Variable del estudio. La encuesta tiene la estructura siguiente: 
Calidad de liderazgo, constituida por 20 ítems. 
5.1.2 Análisis de validez y confiabilidad 
 Validez 
La validez establece relación del instrumento con las variables que pretende medir y 
la validez de construcción relaciona los ítems de la encuesta aplicado con los basamentos 
teóricos y los objetivos de la investigación para que exista consistencia y coherencia 
técnica. La validez de contenido se realizó mediante juicio de expertos, cuyos jueces 
dieron su veredicto obteniéndose un promedio de 0,81, lo que indica que el instrumento 
deberá ser aplicado a toda la muestra. 
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Tabla 5  
Promedios de juicio de Expertos 
Expertos Criterio % 
Dr. Richard  Santiago Quivio Cuno  buena 80% 
Dr. Adrián Quispe Andia  buena 80% 
Dr. Juan Carlos  Valenzuela Condori  Muy 
buena 
85% 
Mg. William Alberto Huamanì Escobar  buena 80% 
Dr. Lolo José Caballero Cifuentes  buena 80% 
Puntaje  Total   81% 
 Confiabilidad 
El criterio de confiabilidad del instrumento se determina, en la presente 
investigación, por el coeficiente Alfa de Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, que 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede 
ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta 
más de dos alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado en que el cuestionario es 
consistente al medir las variables que mide.  Su fórmula determina el grado de consistencia 
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Tabla 6  
Criterios de Confiabilidad Según George y Mallery (2003, p. 231) 
No es confiable (es inaceptable) 0 a 0,49 
No es confiable (es pobre) 0,50 a 0,59 
Baja confiabilidad (es  cuestionable)  0,60 a 0,69 
Existe confiabilidad (aceptable) 0,70 a 0,75 
Fuerte confiabilidad (bueno) 0,76 a 0,89  
Alta confiabilidad (excelente) 0,90 a 1 
La fórmula del estadístico de confiabilidad Alfa de Cronbach: 
 
 
 K: El número de ítems  
∑Si2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
T
2 : Varianza de la suma de los Ítems 
Α Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Mediante la aplicación del Software estadístico SPSS V 22.0, se obtuvo la 
confiabilidad Alfa de Cron Bach en el cuestionario aplicado a cada una de las variables. 
a. Confiabilidad de Clima organizacional 
El cuestionario acerca del instrumento de Clima organizacional se aplicó a una 
muestra piloto a diez docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Chancay, obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la aplicación del programa 
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Tabla 7  
Resumen del procesamiento de los casos 
   n % 
 
Casos 
Válidos 10 100,0 
Excluidos(a) 0 0 
Total 10 100,0 
a Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Tabla 8  
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N° de elementos 
0,82 20 Ítems 
Interpretación 
El resultado obtenido del coeficiente Alfa de Cronbach es igual a 0,82. Dicho 
instrumento presenta fuerte confiable es decir bueno por estar en la escala de 0,76 a 0,89 
según George y Mallery, por lo tanto, presenta consistencia interna. 
b.  Confiabilidad de Calidad de liderazgo 
El instrumento cuestionario acerca de Calidad de liderazgo se aplicó a una muestra 
piloto a diez docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay, 
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Tabla 9  
Resumen del procesamiento de los casos 
  n % 
 
Casos  
Válidos 10 100,0 
Excluidos(a) 0 0 
Total 10 100,0 
a Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Tabla 10 





0,81 20  ítems 
Interpretación 
El resultado obtenido del coeficiente Alfa de Cronbach es igual a 0,81. Dicho 
instrumento presenta fuerte confiable es decir bueno por estar en la escala de  0,76 a 0,89  
según George y Mallery. Por lo tanto, el instrumento presenta consistencia interna 
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Tabla 11  
Resultados de la variable (x) Clima organizacional 
piloto 





















1 2 2 3 3 1 2 1 3 3 3 1 2 1 3 3 3 3 2 1 3 
2 3 3 1 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 
3 1 2 2 2 1 3 2 3 2 2 1 3 2 3 2 2 2 2 1 3 
4 2 3 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 
5 1 2 1 3 1 2 2 3 3 3 1 1 2 3 2 2 2 2 3 3 
6 2 3 1 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 
7 1 2 3 3 1 2 2 3 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 
8 2 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 1 2 2 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 3 3 3 1 2 2 2 
10 1 3 2 2 1 2 1 3 3 3 2 2 1 3 2 2 1 2 2 3 
Tabla 12  
Resultados de la variable (y) Calidad de liderazgo educativo 
piloto 





















1 3 2 2 3 2 1 1 3 1 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 
2 2 3 3 1 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
3 1 1 2 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 
4 2 2 3 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 
5 2 1 2 1 3 1 2 2 3 3 3 1 1 2 3 2 3 3 1 2 
6 2 2 3 1 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 
7 1 1 2 3 3 1 2 2 3 2 3 1 2 3 3 2 1 1 1 2 
8 2 2 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 
9 2 1 2 2 3 1 2 1 3 1 3 1 2 2 3 3 2 2 2 2 
10 2 1 2 3 3 1 2 1 3 1 3 2 2 1 2 3 2 1 2 1 
5.2  Presentación y análisis de los resultados 
El análisis de frecuencia y al análisis porcentual de las puntuaciones alcanzadas 
después de aplicar el cuestionario a los docentes se tabuló, graficó e interpretó, luego se 
sometió a una normalización y, finalmente, se contrastó la hipótesis, que es como se 
muestra a continuación: 
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Tabla 13.  
Baremo 
Cualificación Frecuencias Niveles Cuantificación 
Baja Nunca 
 
Deficiente [0- 40] 
Media A veces Regular [41-70] 
Alta Siempre Bueno [70-100] 
Tabla 14.  
Análisis de frecuencia de la variable clima organizacional dimensión compromiso 
Organizacional 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 2   6% 
A veces 20 67% 
Siempre 8 27% 
Total 30 100% 
 Interpretación: 
De la tabla 14 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable 
clima organizacional dimensión compromiso organizacional, notamos que 2 docentes 
afirman nunca, 20 docentes afirman a veces, y 8 docentes afirman siempre. Predominando 
la opción a veces con mayor frecuencia que indica que el clima organizacional en su 
dimensión compromiso organizacional se da en un nivel medio con tendencia a subir. 
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Figura 2. Análisis porcentual de la variable clima organizacional dimensión compromiso 
organizacional 
Interpretación: 
De la figura 2 gráfico sector circular, notamos que el 6% de los docentes dicen 
nunca, el   67% opinan a veces y el 27% dicen siempre. Observándose el mayor porcentaje 
de 67%, que mantiene su opinión a veces, seguido siempre. Predominando la opción a 
veces en mayor porcentaje esto indica que el clima organizacional en su dimensión 
compromiso organizacional se da en un nivel medio con tendencia a subir. 
Tabla 15  
Análisis de frecuencia de la variable clima organizacional dimensión trabajo en equipo 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 2 6% 
A veces 26 87% 
Siempre 2 7% 
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 Interpretación: 
De la tabla 15  se puede observar que  la distribución de frecuencias de la variable 
clima organizacional dimensión trabajo en equipo, notamos  que 2 docentes afirman 
nunca,26 docentes afirman a veces y 2 docentes afirman siempre. Predominando la opción 
a veces que indica que el  clima organizacional dimensión trabajo en equipo en el instituto  
de chancay se da en un nivel medio. 
 
Figura 3.  Análisis porcentual de la variable clima organizacional dimensión trabajo en 
equipo 
Interpretación: 
De la figura 3 gráfico sector circular, notamos que el 6% de los docentes dicen 
nunca, 87% opinan a veces, y el 7% mantienen siempre.  Predominando la opción a veces 
en mayor porcentaje que indica que el clima organizacional dimensión trabajo en equipo 

















Análisis de frecuencia de la variable  clima organizacional dimensión estimulo intelectual 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 12 40% 
A veces 17 57% 
Siempre 1  3% 
Total 30 100% 
Interpretación 
De la tabla 16 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable 
clima organizacional dimensión estimulo intelectual, notamos que 12 docentes afirman 
nunca, 17 docentes afirman a veces, 1 docentes afirman siempre. Predominando la opción 
a veces seguido de nunca que indica que clima organizacional dimensión estimulo 








Figura 4.  Análisis porcentual de la variable clima organizacional dimensión estimulo 
intelectual 
Interpretación 
De la figura 4 gráfico sector circular, notamos que el 40% de los docentes dicen 
nunca, el 57% opinan a veces, y el 3% dicen siempre. Observándose el mayor porcentaje 
de 57%, que mantiene su opinión a veces, seguido por nunca. Predominando la opción a 
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veces en mayor porcentaje que indica que clima organizacional dimensión estimulo 
intelectual se da también en un nivel medio con tendencia a bajar. 
Tabla 17  
Análisis de frecuencia de la variable clima organizacional dimensión sentido de 
pertenencia 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 4 14% 
A veces 25 83% 
Siempre 1 3% 
Total 30 100% 
Interpretación: 
De la tabla 17 se puede observar que  la distribución de frecuencias de la variable 
clima organizacional dimensión sentido de pertenencia, notamos  que 4 docentes  afirman 
nunca, 25 docentes afirman a veces y 1 docentes afirman siempre. Predominando la opción 
a veces que indica que el  clima organizacional dimensión sentido de pertenencia se da  en 
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Interpretación: 
De la figura 5 el gráfico sector circular, notamos que el 14% de los docentes dicen 
nunca, el 83% opinan a veces y el 3% dicen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 
83%, que mantiene su opinión a veces, seguido por nunca. Predominando la opción a 
veces en mayor porcentaje que indica que el clima organizacional dimensión sentido de 
pertenencia se da en un nivel medio con tendencia a bajar. 
Tabla 18  
Análisis de frecuencia de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: 
capacidad de dirección 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 1 4% 
A veces 25 82% 
Siempre 4 14% 
Total         30               100% 
Interpretación: 
De la tabla 18 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable: 
Calidad de liderazgo educativo dimensión: capacidad de dirección, notamos que 1 
docentes afirman nunca, 25 docentes afirman a veces y 4 docentes afirman siempre. 
Predominando la opción a veces seguida de siempre, que indica que la calidad de liderazgo 
educativo dimensión: capacidad de dirección en el instituto de educación tecnológica de 
chancay se da en un nivel medio con tendencia a subir. 
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Figura 6. Análisis porcentual de la variable Calidad de liderazgo educativo 
dimensión: capacidad de dirección 
Interpretación: 
     De la figura 6  el gráfico sector circular, notamos  que el 4% de los docentes 
dicen nunca, el  82% opinan  a veces, el 14%  dicen siempre. Observándose el mayor 
porcentaje de 82%, que mantiene su opinión a veces, seguido por siempre. Predominando 
la opción a veces en mayor porcentaje que indica que la calidad de liderazgo educativo 
dimensión: capacidad de dirección en el instituto de educación tecnológica de chancay se 
da en un nivel medio con tendencia a subir. 
Tabla 19  
Análisis de frecuencia de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: 
motivación y compromiso 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 4 14% 
A veces 25 83% 
Siempre 1 3% 
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Interpretación 
De la tabla 19 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable 
Calidad de liderazgo educativo dimensión: motivación y compromiso, notamos que 4 
docentes afirman nunca, 25 docentes afirman a veces y 1 docente afirman siempre. 
Predominando la opción a veces que indica la calidad de liderazgo educativo dimensión: 
motivación y compromiso se da en un nivel medio con tendencia a bajar. 
 
Figura 7. Análisis porcentual de la variable   Calidad de liderazgo educativo 
dimensión: motivación y compromiso 
Interpretación: 
De la figura 7  el gráfico sector circular, notamos  que el 14% de los docentes dicen 
nunca, el  83% opinan  a veces, y 3%  dicen siempre. Observándose el mayor porcentaje 
de 83%, que mantiene su opinión a  veces, seguido por nunca, esto significa que indica la  
calidad de liderazgo educativo dimensión: motivación y compromiso  se da en un nivel 
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Tabla 20  
Análisis de frecuencia de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: control y 
avaluación 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 1   3% 
A veces          24 80% 
Siempre            5 17% 
Total          30 100% 
Interpretación: 
De la tabla 20 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable 
Calidad de liderazgo educativo dimensión: control y avaluación, notamos que 1 docentes 
afirman nunca, 24 docentes afirman a veces y 5 docentes afirman siempre. Predominando 
la opción a veces que indica que la calidad de liderazgo educativo dimensión: control y 
avaluación se da también en un nivel medio con tendencia a subir. 
 
Figura 8. Análisis porcentual de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: 
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Interpretación: 
De la figura 8 el gráfico sector circular, notamos que el 3% de los docentes dicen 
nunca, el 80% opinan a veces y el 17 % dicen siempre. Observándose el mayor porcentaje 
de 80%, que mantiene su opinión a veces, seguido siempre. Predominando la opción a 
veces en mayor porcentaje que indica que la calidad de liderazgo educativo dimensión: 
control y avaluación se da también en un nivel medio con tendencia a subir. 
Tabla 21  
Análisis de frecuencia de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: 
desempeño directivo 
Frecuencias Fi Porcentajes  
Nunca 3 10% 
A veces          27 90% 
Siempre 0 0% 
Total          30           100% 
Interpretación: 
De la tabla 21 se puede observar que la distribución de frecuencias de la variable 
calidad de liderazgo educativo dimensión: desempeño directivo, notamos que 3 docentes 
afirman nunca, 27 docentes afirman a veces y ningún docente siempre. Predominando la 
opción a veces que indica que la calidad de liderazgo educativo dimensión: desempeño 
directivo se da también en un nivel medio. 
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Figura 9.  Análisis porcentual de la variable Calidad de liderazgo educativo dimensión: 
desempeño directivo 
Interpretación: 
De la figura 9  el gráfico sector circular, notamos  que el 10% de los docentes dicen 
nunca, el  90% opinan  a veces y ningún porcentaje ocupa siempre. Observándose el mayor 
porcentaje de 90%, que mantiene su opinión a veces, seguido nunca, que indica que la 
calidad de liderazgo educativo dimensión: desempeño directivo se da también en un nivel 
medio. 
Pruebas de normalidad 
Antes de realizar la prueba de hipótesis respectiva, determinaremos si hay una 
distribución normal de los datos (estadística paramétrica) o no, es decir una libre 
distribución (estadística no paramétrica).  Para tal efecto, utilizaremos la prueba de 










   58 
Tabla 22  
Prueba de normalidad 
 Shapiro Wilk   
Estadístico n Sig. 
Clima organizacional 0,356 30 0,0000 
Calidad de liderazgo educativo 0,345 30 0,0000 
H0: Los datos de ambas variables provienen de una distribución normal. 
Ha: Los datos de ambas variables no provienen de una distribución normal 
 Si y solo si: sig < 0,05 se rechazará la hipótesis nula 
Sobre la variable Clima organizacional el valor estadístico relacionado con la prueba 
nos indica un valor 0,356 con una muestra igual a 30 el valor de significancia es igual 
0,000. Como este valor es inferior a 0,05, se infiere que hay razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos no 
provienen de una distribución normal. 
Sobre la variable Calidad de liderazgo educativo, el valor estadístico relacionado con 
la prueba nos indica un valor 0,345 con una muestra igual a 30, el valor de significancia es 
igual 0,000. Como este valor es inferior a 0,05, se infiere que hay razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos no 
provienen de una distribución normal. 
Conclusiones de la prueba de normalidad 
Ambas variables presentan distribuciones asimétricas, por lo que para efectuar la 
prueba de hipótesis a alcance correlacional se deberá utilizar el estadígrafo de chi cuadrado 
de Pearson para ver la dependencia entre las variables. 
Contraste de prueba de hipótesis 














 Hipótesis General 
a) Planteamiento de la hipótesis 
Hg:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay. 
  H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de 
liderazgo educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Chancay. 
b) Estableciendo el nivel de confianza  
 95% de nivel de confianza 
c) Estableciendo el nivel  significancia 
5%  (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
 
 
Dónde:    
Oij: Frecuencia observada de cada celda 
Eij: Frecuencia esperada de cada celda 
2
c
x  : Chi calculado 
 Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión, se obtiene: 
 Valor del Chi- Calculado 
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Tabla 23  
Prueba de chi-cuadrado clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo. 
 Valor gl 
Sig. Asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 12,25 4 0,.000 
Razón de verosimilitudes 12,26 4 0,000 
Asociación lineal por lineal 2,100 1 0,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla 23, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-value=0,000<0,05), por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula HO y se acepta la alterna (ver figura 1). 
También, según Tabla 18 se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es 12,25 
y es mayor que el valor de chi-crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 
y grados de libertad igual a 4 (ver tabla 19 distribución chi cuadrado). 
 Obtención del Chi- Crítico 
gl= (3-1) (3-1) = 4 como α=0,05, entonces en la tabla de chi-cuadrado se obtiene el 
valor de chi-critico, ver tabla 24 
Tabla 24  
Distribución Chi Cuadrado 
Grados de libertad 
Probabilidad 
0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,005 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
.. … … … .. .. .. .. .. .. .. .. 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
  No significativa Significativa 
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Como el valor del chi- calculado (12,25) es mayor que el valor de chi crítico (9,49), 
entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis general. 
e. Conclusión 
Por lo tanto, se concluye que existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la calidad de liderazgo educativo en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay. 
Hipótesis Específica 1 
a) Planteamiento de la hipótesis 
 HE1. Existe relación significativa entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión capacidad de dirección en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
H0:   No existe relación significativa entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión capacidad de dirección en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
b) Estableciendo el nivel de confianza  
  95% de nivel de confianza 


















  5%  (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
 
 
Dónde:    
 Oij: Frecuencia observada de cada celda 
  Eij: Frecuencia esperada de cada celda 
          
2
c
x  : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión, se obtiene: 
 Valor del Chi- Calculado 
Tabla 25  
Prueba de chi-cuadrado clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo en su 
dimensión capacidad de dirección. 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 15,14 4 0,.000 
Razón de verosimilitudes 15,13 4 0,000 
Asociación lineal por lineal 72,100 1 0,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla 25, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-value=0,000<0,05), por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula HO y se acepta la alterna. 
   63 
También, según Tabla 25 se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es 15,14 
y es mayor que el valor de chi-crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 
y grados de libertad igual a  4  (ver tabla 21distribución chi cuadrado). 
 Obtención del Chi- Crítico 
gl= (3-1)(3-1)= 4como α=0,05, entonces en la tabla de chi-cuadrado se obtiene el 
valor de chi-critico, ver tabla 21 
Tabla 26  
Distribución Chi Cuadrado 
Grados de libertad 
Probabilidad 
0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,005 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
.. … … … .. .. .. .. .. .. .. .. 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
  No significativa Significativa 
























Como el valor del chi- calculado (15,14) es mayor que el valor de chi crítico (9,49), 
entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 
1. 
g) Conclusión 
Por lo tanto se concluye que existe  relación significativa  entre clima organizacional 
y  la calidad  de liderazgo educativo en su dimensión capacidad de dirección en  el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay. 
Hipótesis Específica 2 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HE2. Existe relación significativa   entre clima organizacional y  la calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión motivación y compromiso en  el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
H0:   No existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión motivación y compromiso en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
b) Estableciendo el nivel de confianza  
95% de nivel de confianza 
c) Estableciendo el nivel significancia 
5%  (p-valor< 0,05) 
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   Oij: Frecuencia observada de cada celda 
    Eij: Frecuencia esperada de cada celda 
           
2
c
x  : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión, se obtiene: 
 Valor del Chi- Calculado 
Tabla 27  
Prueba de chi-cuadrado clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo en su 
dimensión motivación y compromiso. 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,75 4 0,.000 
Razón de verosimilitudes 13,21 4 0,000 
Asociación lineal por lineal 1,000 1 0,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla 27, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-value=0,000<0,05), por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula HO y se acepta la alterna. 
También, según Tabla 27 se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es 13,75 
y es mayor que el valor de chi-crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 
y grados de libertad igual a 4 (ver tabla 23 distribución chi cuadrado). 
 Obtención del Chi- Crítico 
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gl= (3-1) (3-1) = 4 como α=0,05, entonces en la tabla de chi-cuadrado se obtiene el 
valor de chi-critico, ver tabla 28 
Tabla 28  




0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,005 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
.. … … … .. .. .. .. . .. .. .. 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
  No significativa Significativa 




                                                         9,49      13,75 
f) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (13,75) es mayor que el valor de chi crítico (9,49), 
entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis especifica 
2. 
g) Conclusión 
Por lo tanto, se concluye que existe relación significativa   entre clima organizacional 
y la calidad de liderazgo educativo en su dimensión motivación y compromiso en el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay. 
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Hipótesis Específica 3 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HE3. Existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión control y evaluación en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay. 
H0:   No existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión control y evaluación en el Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay. 
b) Estableciendo el nivel de confianza  
95% de nivel de confianza 
c) Estableciendo el nivel significancia 
5%  (p-valor< 0,05) 




Dónde:   
 Oij: Frecuencia observada de cada celda 
 Eij: Frecuencia esperada de cada celda 
          
2
c
x  : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión, se obtiene: 
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 Valor del Chi- Calculado 
Tabla 29  
Prueba de chi-cuadrado clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo en su 
dimensión control y evaluación 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,11 4 0,.000 
Razón de verosimilitudes 13,12 4 0,000 
Asociación lineal por lineal 2,000 1 0,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla  29, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-value=0,000<0,05), por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula HO  y se acepta la alterna. 
También, según Tabla 29, se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es 13,11 
y es mayor que el valor de chi-crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 
y grados de libertad igual a 4. 
 Obtención del Chi- Crítico 
gl= (3-1) (3-1) = 4 como α=0,05, entonces en la tabla de chi-cuadrado se obtiene el 
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Tabla 30  
Distribución Chi Cuadrado 
Grados de libertad 
Probabilidad 
0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,005 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
.. … … … .. .. .. .. .. .. .. .. 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
  No significativa Significativa 
e) Representación gráfica 
 
 
                                                      9,49       13,11 
f) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (13,11) es mayor que el valor de chi crítico (9,49), 
entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 
3. 
g)        Conclusión 
Por lo tanto, se concluye que existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la calidad de liderazgo educativo en su dimensión control y evaluación en 
























Hipótesis Específica 4 
a)        Planteamiento de la hipótesis 
HE3. Existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
H0:   No existe relación significativa   entre clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Chancay. 
b)       Estableciendo el nivel de confianza  
95% de nivel de confianza 
c)       Estableciendo el nivel significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
d)       Elección del estadístico 
 
 
Dónde:    
 Oij: Frecuencia observada de cada celda 




x  : Chi calculado 
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 Valor del Chi- Calculado 
Tabla 31 
Prueba de chi-cuadrado clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo en su 
dimensión desempeño directivo. 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,34 4 0,.000 
Razón de verosimilitudes 13,32 4 0,000 
Asociación lineal por lineal 2,000 1 0,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla 31, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-value=0,000<0,05), por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula HO y se acepta la alterna (ver figura 5). 
También, según Tabla 26, se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es 
13,34 y es mayor que el valor de chi-crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia 
del 0,05 y grados de libertad igual a 4 (ver tabla 27 distribución chi cuadrado). 
  Obtención del Chi- Crítico 
gl= (3-1) (3-1) = 4 como α=0,05, entonces en la tabla de chi-cuadrado se obtiene el 
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Tabla 32.  
Distribución Chi Cuadrado 
Grados de libertad 
Probabilidad 
0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,005 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
.. … … … .. .. .. .. .. .. .. .. 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
  No significativa Significativa 
e) Representación gráfica 
                                                                     
 
f) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (13,34) es mayor que el valor de chi crítico (9,49), 
entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis específica 
4 
g) Conclusión 
Por lo tanto, se concluye que existe relación significativa   entre clima organizacional 
y la calidad de liderazgo educativo en su dimensión desempeño directivo en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay. 
5.3  Discusión 
La validez de contenido del instrumento de investigación fue evaluada por un panel 
de expertos quienes determinaron que era aplicable a la investigación; la ponderación que 
13,34 9,49 
ZR ZA 
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dieron al instrumento fue de muy buena mayor a 0,70, es decir, que los ítems que se 
querían medir correspondían a los objetivos de la investigación, por lo cual consideramos 
que era aplicable a la investigación. 
Por otro lado, para ver si los resultados que obtuviéramos fueran confiables, se 
seleccionó una muestra piloto de 10 docentes (Aprox. 35 % de la muestra), también se 
tomó la totalidad de los ítems 20  respectivamente para cada variable y se aplicó los 
instrumentos, luego  de lo cual se analizó  la consistencia  interna con la técnica Alfa de 
Cronbach, según los resultados se obtuvieron  coeficientes  iguales o superiores a 0,81  
para ambas variables, que está en escala muy alta de confiabilidad. Estos resultados nos 
permitieron tener la certeza que lo que midiéramos con el instrumento sería confiable al 
tomar la muestra de estudio. 
También se realizó el análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones para 
evaluar el nivel de clima organizacional y calidad de liderazgo educativo en el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay, según los resultados la mayoría de los 
docentes opinan un nivel medio. 
Para la prueba de hipótesis fue necesario evaluar las pruebas de normalidad con la 
técnica estadística de shapiro wilk (p-value=0.00< 0.05) para cada variable de estudio, 
demostrándose que no existía una distribución normal de los datos, por lo tanto, se utilizó 
la prueba no paramétrica de chi- cuadrado de Pearson. 
A diferencia de Cervera (2012), en su estudio el Liderazgo Transformacional del 
Director y su relación con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del 
Distrito de Los Olivos por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, concluyó que 
existe relación significativa entre el Liderazgo Transformacional del Director y el clima 
organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos, la estrategia 
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utilizada fue el diseño descriptivo correlaciona. El análisis de sus resultados muestra que 
las diversas áreas del Liderazgo Transformacional del Director están relacionadas 
significativamente con las diversas áreas del Clima Organizacional en las Instituciones 
Educativas del distrito de Los Olivos.  En nuestro estudio se da a conocer las relaciones 
significativas entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo educativo en el 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay, por lo tanto, el estudio 
reviste importancia ya que permite conocer las relaciones existentes entre   dichas 
variables y dimensiones.  En consecuencia, este estudio ayudará a mejorar la calidad 
educativa del instituto y porque no del país que tanto anhelamos. 
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Conclusiones 
1°  En relación con la hipótesis general, se concluye al 95% de nivel de confianza que 
existe relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de liderazgo 
educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay, esto 
se evidencia en los resultados del contraste de la prueba de hipótesis aplicando el 
estadístico chi- cuadrado, siendo el valor de chi - calculado igual a 12,25 y es mayor 
que el chi-crítico (9,49) con 4 grados de libertad. Además, también el valor de 
significancia es inferior a 0,05, por tales razones se rechazó la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis general que plantea que las variables están relacionadas 
existiendo dependencia. 
2°  En relación con la primera hipótesis específica, se concluye  al 95% de nivel de 
confianza que existe  relación significativa  entre clima organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su dimensión capacidad de dirección en  el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay,  esto se evidencia  en los 
resultados  del contraste de  la prueba de hipótesis aplicando el estadístico  chi- 
cuadrado, siendo el valor de chi - calculado igual a 15,14 y mayor que el chi-crítico 
(9,49) con 4 grados de libertad. Además, el valor de significancia es inferior a 0,05, 
por tales razones se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 
3°  En relación con la segunda hipótesis específica, se concluye  al  95% de nivel de 
confianza  que existe  relación significativa   entre clima organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su dimensión motivación y compromiso en  el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay,  esto se evidencia  en los 
resultados  del contraste de  la prueba de hipótesis aplicando el estadístico  chi- 
cuadrado, siendo el valor de chi - calculado igual a 13,75  y mayor que el chi-crítico 
(9,49) con 4 grados de libertad. Además, el valor de significancia es inferior a 0,05, 
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por tales razones se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que 
plantea que las variables están relacionadas existiendo dependencia. 
4° En relación con la tercera hipótesis específica, se concluye al 95% de nivel  de 
confianza que existe  relación significativa   entre clima organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su dimensión control y evaluación en  el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay,  esto se evidencia  en los 
resultados  del contraste de  la prueba de hipótesis aplicando el estadístico  chi- 
cuadrado, siendo el valor de chi - calculado igual a 13,11 y mayor  que el chi-crítico 
(9,49) con 4 grados de libertad. Además, el valor de significancia es inferior a 0,05, 
por tales razones se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que 
plantea que las variables están relacionadas existiendo dependencia. 
5° En relación con la cuarta hipótesis específica, se concluye al 95% de nivel  de 
confianza que  existe  relación significativa   entre clima organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su dimensión desempeño directivo en  el Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay,  esto se evidencia  en los 
resultados  del contraste de  la prueba de hipótesis aplicando el estadístico  chi- 
cuadrado, siendo el valor de chi - calculado igual a 13,34 y mayor  que el chi-crítico 
(9,49) con 4 grados de libertad. Además, el valor de significancia es inferior a 0,05, 
por tales razones se rechazó la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que 
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Recomendaciones 
1° Es necesario brindar a los directivos y principalmente a los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público Chancay, seminarios, talleres, simposios, 
foros, video conferencias, en temas de gran importancia como lo es el clima 
organizacional y calidad de liderazgo educativo con el objetivo de mejorar la calidad 
educativa. 
2°  Se debe programar capacitaciones constantes para los docentes no solamente del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay, sino también a 
directivos y docentes de las demás instituciones de todos los niveles, con la finalidad 
de hacer conocer la importancia del clima organizacional y calidad de liderazgo 
educativo para mejorar baja calidad educativa del país. 
3° Los directivos y principalmente los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público Chancay, deben asumir conciencia motivadora y como base 
esta investigación con la finalidad de concretar la verdadera educación de calidad 
que anhelamos con un alto nivel de clima organizacional y un alto nivel de calidad 
de liderazgo educativo. 
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Apéndice A: Matriz de Consistencia 
Título: Clima Organizacional Y Calidad De Liderazgo Educativo En El Instituto De Educación Superior Tecnológico Público Chancay, 2016 









Estadístico Problema general Objetivo general Hipótesis general 
¿Cuál es  la relación 
que existe entre clima 
organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en  el 




Determinar   la 
relación que existe entre 
clima organizacional y  la 
calidad  de liderazgo 







significativa entre el entre 
clima organizacional y  la 
calidad  de liderazgo 





































 Estímulo de 
pertenencia 
 
 capacidad de 
dirección 
 motivación y 
compromiso 






































En primera instancia en el 
presente trabajo de 
investigación se raizará la 
codificación y se creará una 
base de datos  con el programa 
de estadístico SPSS  22  última 
versión. Se utilizará como 
instrumento una encuesta Para 
la confiabilidad del mismo se 
utilizará la técnica alfa de 
cronbach y para la prueba de 
















Problemas secundarios Objetivos específicos Hipótesis específicas 
¿Qué relación existe 
entre  el clima organizacional 
y  la calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
capacidad de dirección en  el 
Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público 
Chancay? 
Determinar  la 
relación  que existe entre  
el clima organizacional y  
la calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
capacidad de dirección en  
el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico 
Público Chancay 
H1. Existe  relación 
significativa entre  el clima 
organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su 
dimensión capacidad de 















































¿Qué relación existe 
entre el clima organizacional 
y  la calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
motivación y compromiso en  
el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público 
Chancay? 
Determinar  la 
relación que  existe entre el 
clima organiz acional y  la 
calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
motivación y compromiso 




H2. Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su 
dimensión motivación y 
compromiso en  el Instituto 
de Educación Superior 
Tecnológico Público 
Chancay. 
     
¿Qué relación existe 
entre el clima organizacional 
y  la calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
control y evaluación en  el 
Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público 
Chancay? 
Determinar la 
relación existe entre el 
clima organizacional y  la 
calidad  de liderazgo 
educativo en su dimensión 
control y evaluación en  el 
Instituto de Educación 
Superior Tecnológico 
Público Chancay 
H3.  Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y  la calidad  
de liderazgo educativo en su 
dimensión control y 
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Apéndice B: Encuesta de Clima Organizacional 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Máter del Magisterio Nacional” 
 
Escuela de Posgrado  
Sección Maestría 
En el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
 
Directivo                     Docente              Administrativo          
Género:     Hombre           Mujer  
 
Estimado (a)  Señor (a): 
La presente encuesta es anónima y tiene como objetivo recopilar información sobre 
el Clima Organizacional en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público 
Chancay, a fin de elaborar alternativas de solución. 
Instrucciones: Lee los enunciados de cada pregunta; sea honesto y sincero; no dejes 
pregunta sin contestar. 
Marque con un aspa “x”  en el recuadro de cada pregunta según la frecuencia que 
consideres. 
1 Nunca, 2 A veces, 3 Siempre 
N° ITEMS 1 2 3 
 Clima Organizacional 
 Comunicación Interpersonal 
1 Están establecidos los canales de comunicación entre las diferentes áreas de la 
institución.  
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2 Mi superior inmediato respeta la confidencialidad de los temas que comparto 
con él. 
   
3 Recibo en forma oportuna la información que requiero para mis labores.    
4 Mi superior me comunica y orienta sobre las políticas y forma de trabajo de mi 
área. 
   
5 Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal.    
 Motivación Laboral    
6 Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que yo considere 
mejor. 
   
7 Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho.    
8 Considero que me pagan lo justo por mi trabajo.     
9 Considero que necesito  capacitación en alguna área de mi 
Interés y que forma parte importante de mi desarrollo. 
   
10 En mi institución existe un espíritu místico de que “estamos todos juntos”.    
11 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo.      
12 Existe reconocimiento de dirección para el personal por sus esfuerzos en el 
logro de los objetivos y metas de la institución. 
   
13 La dirección manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea 
un sentido común de  misión e   identidad entre sus miembros. 
   
 Desempeño Laboral    
14 Considera que sin espíritu de equipo de los docentes habrá clima 
organizacional? 
   
15 Mis colegas y yo trabajamos juntos de manera efectiva.    
16 Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mis labores.    
17 Yo aporto al proceso de planificación en mi área de trabajo.    
18 Me siento comprometido en alcanzar las metas establecidas.      
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            Gracias. 
 
  
 Eficiencia Laboral    
19 Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, etc.) son 
mantenidos en forma    adecuada. 
   
20 Existe un plan para lograr los objetivos de la organización.    
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Apéndice C: Encuesta de calidad de liderazgo educativo 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Máter del Magisterio Nacional” 
 
Escuela  de Posgrado  
 
Sección Maestría 
En el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público Chancay 
 
Directivo                     Docente              Administrativo          
Género:     Hombre           Mujer  
 
Estimado (a)  Señor (a): 
La presente encuesta es anónima y tiene como objetivo recopilar información sobre 
la Calidad de Liderazgo Educativo en el Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público Chancay, a fin de elaborar alternativas de solución. 
Instrucciones: Lee  los enunciados de cada pregunta; sea honesto y sincero; no dejes 
pregunta sin contestar. 
Marque con un aspa “x”  en el recuadro de cada pregunta según la frecuencia que consideres. 
1= Nunca, 2 =  A veces, 3 = Siempre 
 ITEMS 1 2 3 
 
Calidad de Liderazgo Educativo 
 
Comunicación Interpersonal 
1 Existe buena comunicación entre estudiantes, el director, y los profesores 
del plantel. 
   
2 El liderazgo  es consecuencia de participación total con el personal docente.     
3 El trabajo en equipo genera interacción para ejercer el liderazgo.      
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4 La no interrelación de los docentes origina la falta de liderazgo.       
5 La falta de comunicación genera mal desempeño del liderazgo.      
 
Motivación Laboral    
6 La falta de autoestima este generando la desconfianza para ejercer el  
liderazgo.   
   
7 Existe compromiso de liderazgo educativo en el aprendizaje de los 
alumnos. 
   
8 ¿Usted ha participado en alguna capacitación sobre liderazgo educativo?    
9 La participación del director es un compromiso de liderazgo educativo.      
10 Un buen liderazgo ejercido en la institución permitirá el compromiso de 
cooperación y desempeño. 
   
11 El modelo de liderazgo ejercido en la institución cumple con las 
expectativas de las relaciones humanas. 
   
12 e gustaría participar en eventos relacionados con el tema de liderazgo.     
13 Ejercer el liderazgo es un compromiso de crecimiento  espiritual y personal.    
 
Desempeño Laboral    
14 El liderazgo ejercido por los jefes de la institución educativa es aprobable.    
15 Considera que con el liderazgo se aprende y aplica las nuevas prácticas.     
16 El liderazgo educativo es una consecuencia para definir el nivel académico.      
17 El liderazgo tiene relación con el logro de los objetivos.      
18 Ejercer el liderazgo es crear un ambiente democrático y participativo.    
 
Toma de Decisiones    
19 El director y los docentes están actuando frente al problema del liderazgo 
educativo. 
   
20 20 En el ejercicio de liderazgo se consideran estrategias y objetivos claros.    
 
                                                                                                                 
Gracias. 
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Apéndice D: Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
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